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Abstrak— Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui dan 
mengidentifikasi tahapan yang akan dilakukan oleh perusahaan 
dalam menentukan calon suksesor pada perusahaan. Untuk 
mengeksplorasi sejauh mana tahap persiapan suksesi bisnis ke-
luarga pada saat ini di perusahaan jasa outsourcing. Untuk 
mendeskripsikan hal-hal apa saja yang perlu/ dapat untuk 
dilakukan dalam persiapan dan pengembangan calon suksesor 
di bisnis keluarga. Teknik analisis yang digunakan dalam 
penelitian ini menggunakan metode kualitatif dengan 
wawancara. Validasi data pada penelitian ini menggunakan tri-
angulasi dengan menggunakan sumber. Dari hasil penelitian, 
penetapan kriteria, pengembangan pengetahuan dan transfer 
nilai-nilai telah dilakukan dengan baik. Pemimpin melakukan 
dengan menjadi contoh nyata bagi calon suksesor baik di dalam 
keluarga maupun perusahaan. Untuk transfer pengetahuan 
pada calon suksesor dilakukan pemimpin dengan cara 
mengkomunikasikan setiap pengetahuan yang berkaitan 
dengan perusahaan. Sedangkan transfer nilai dan prinsip 
dengan mendeklarasikan dan menjadi teladan bagi calon 
suksesor dalam kehidupan sebagai anggota bisnis keluarga. 
 
Kata Kunci— perusahaan keluarga, perencanaan suksesi, 
suksesor. 
I. PENDAHULUAN 
 Bisnis keluarga memiliki kombinasi karakteristik yang 
unik mulai dari kepemilikan pihak keluarga dan manajemen 
profesional: keterkaitan ini menciptakan dinamika keung-
gulan kompetitif, tetapi juga bisa menjadi sumber risiko. 
Perubahan generasi di dalam bisnis keluarga merupakan 
proses yang sangat kompleks dan seringkali perlu ada 
tindakan penyeimbang bagi setiap anggota yang 
terlibat, baik bagi anggota keluarga, perusahaan, dan 
pemilik (Ernst & Young Global Limited, 2013). 
 Menurut Tagiuri & Davis (1982), terdapat pendekatan 
terkait dengan dinamika keluarga dalam bisnis yang terbukti 
efektif. Salah satu model yang telah memperoleh penerimaan 
di seluruh dunia, adalah system theory yang menggambarkan 
sistem bisnis keluarga dengan tiga elemen independen 
namun saling tumpang tindih di dalam subsistem: bisnis, 
kepemilikan, dan keluarga (dalam Aronoff & Ward, 2010). 
 System theory merupakan alat yang sangat berguna untuk 
memahami penyebab konflik interpersonal, dilema peran, 
prioritas dan batas-batas dalam perusahaan keluarga. Model 
ini membantu untuk memecah interaksi yang kompleks 
dalam bisnis keluarga dan membuatnya lebih mudah dalam 
memahami apa yang sebenarnya terjadi dan mengapa.Tiga 
elemen pengaruh dalam bisnis keluarga (Aronoff & Ward, 
2010): 
1. Kepemilikan, mencakup tentang likuiditas perusahaan,  
 alokasi penanaman modal, keterjaminan suksesi, kinerja,  
 dan arah strategis. 
2. Bisnis, meliputi aspek operasi, keuangan, tenaga kerja,  
 hubungan pemasok dan pelanggan. 
3. Keluarga, diukur berdasarkan kesehatan, kemakmuran,  
 keberlanjutan, partisipasi, peran anggota, komunikasi, 
 pendidikan, nilai, dan tujuan. 
 
 
 
Gambar 1. Sistem Bisnis Keluarga 
Sumber: Aronoff & Ward (2010) 
 
 Bisnis keluarga umumnya lebih baik secara pertumbuhan 
pendapatan di sektor perdagangan dan industri konstruksi. 
Namun lemah di bidang manufaktur dan industri jasa (Badan 
Pusat Statistik, 2014). Tingkat keberhasilan (survival) 
transisi dari generasi pertama ke generasi kedua hanya 30%. 
Artinya, 70% sisanya mengalami kegagalan. Kemudian 
tingkat keberhasilan dari generasi kedua ke generasi ketiga 
jatuh menjadi tujuh persen (Mangalandum, 2013). Karena 
PDB setara dengan Turki dan Belanda, serta tingkat 
pertumbuhan per tahun Indonesia yang berada pada kisaran 
5,8 – 6,4%, Indonesia diprediksikan sebagai kekuatan 
ekonomi terbesar ke-4 di dunia pada 2050. 
 Melalui industrialisasi yang pesat, Indonesia juga semakin 
menarik bagi penanaman modal asing untuk masuk. Lebih 
dari 95% bisnis di Indonesia dimiliki keluarga. Di Asia 
Tenggara, 60% perusahaan terbuka merupakan perusahaan 
keluarga. Menyebabkan pewarisan kepemimpinan dianggap 
sebagai salah satu prioritas perusahaan 
(PricewaterhouseCoo, 2014). Penjelasan tersebut 
menunjukkan keistimewaan perusahaan keluarga dalam 
perekonomian suatu negara. Bahkan beberapa perusahaan 
keluarga berhasil menunjukkan kinerja terbaiknya saat 
periode krisis melanda suatu negara.  
Hal ini merupakan pendidikan ekonomi yang baik bagi 
masyarakat dunia usaha. Perusahaan keluarga memegang 
peranan penting di negara-negara yang menganut system 
ekonomi pasar. Dengan kata lain, di negara-negara dengan 
sistem pasar, keberadaan perusahaan keluarga sangat 
menonjol dan punya derajat keberlanjutan yang tinggi 
(Wahjono, 2009). Beberapa perusahaan keluarga yang bisa 
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bertahan hingga generasi berikutnya antara lain, Kalla 
Group, Kalbe Farma, Mustika Ratu, Bosowa Group, 
Samudera Indonesia, Sinar Mas, Jamu Sido Muncul, 
Danarhadi. Tren kelanggengan yang terus menurun pada 
generasi selanjutnya juga terjadi di Amerika Serikat, 
Australia, dan negara-negara Asia lainnya. 
 Waktu rata-rata untuk transisi kepemimpinan adalah 
sembilan tahun dan dibagi menjadi tiga fase terpisah yang 
berakhir dengan peristiwa besar. Tahap 1 adalah tahap 
perencanaan dan berakhir di "seleksi" penerus; Tahap 2 
adalah fase penyusunan dan berakhir di "transisi" dari 
pendahulu kepada penggantinya; dan akhirnya tahap 3 
adalah fase mentoring yang berakhir dengan "kepergian" 
dari pendahulunya. 
 
Gambar 2. Leadership Transition Timeline 
Sumber: Sullivan & Perrenoud (2012) 
 
Sullivan dan Perrenoud (2012) memaparkan komponen 
perencanaan suksesi:  
1. Perencanaan tenaga kerja 
 Culture – apa yang menjadikan kita seperti sekarang 
 ini? 
 Capabilities –  produktivitas 
 Composition – pekerjaan inti atau fleksibilitas tenaga  
 kerja 
 Forecasting HR needs – kapabilitas apa yang 
 dibutuhkan dan berapa banyak orang yang dibutuhkan? 
 Gap analysis – melihat apa yang dibutuhkan sekarang 
dan apa yang dibutuhkan dimasa mendatang? 
2. Manajemen kinerja 
 Pelatihan dan umpan balik  
 Penilaian kinerja  
 Penghargaan dan pengakuan  
 Perencanaan suksesi  
 Rencana pengembangan pribadi  
 Menambah perbendaharaan keterampilan  
 Ukuran dan dokumentasi  
3. Pengembangan kompetensi 
 Global – kebutuhan menyeluruh 
 Division – keunggulan kompetitif 
 Function – disiplin ilmu yang unik 
 Job specific – yang berkaitan dengan tugas-tugas 
4. Pelatihan dan pengembangan 
 Supervisory skills  
 Leadership skills   
 Business acumen  
 Technical and industry knowledge  
 Presentation and communication skills  
5. Direkrut dan diseleksi 
6. Rencana pergantian 
Perencanaan pengganti merupakan percobaan jangka 
pendek dalam mengisi posisi jabatan tertentu yang harus 
cuti dan akan kembali. Ini biasanya membutuhkan laporan 
langsung orang itu dalam mengidentifikasi jika ada calon 
yang memenuhi syarat. 
7. Meninjau bakat, mentoring, dan memiliki daftar bacaan. 
 Berorientasi pada tujuan, hubungan bisnis dengan 
Saling menguntungkan untuk anak didik, mentor, dan 
organisasi. 
 Tujuan utama adalah untuk mengembangkan individu 
dengan memberikan mereka umpan balik, berbagi 
pengalaman, dan pelatihan yang menciptakan keman-
dirian sehingga dapat memimpin dalam organisasi. 
 Mentoring yang baik meningkatkan semangat, 
mengurangi pergantian, mengembangkan orang lebih 
cepat, dan menciptakan solusi untuk masalah bisnis saat 
ini. 
 Hal yang menjadi perhatian pada perusahaan jasa 
outsourcing dalam suksesi yaitu, tentang bagaimana bisnis 
yang sedang berjalan dan dikerjakan pada saat ini. 
Pengetahuan akan produk apa yang ditawarkan kepada 
pembeli dan bagaimana proses bisnis ini dapat terus 
menghasilkan dan memiliki keberlanjutan jangka panjang 
dengan situasi dan kondisi yang memungkinkan pada saat 
ini. Juga tentang pentingnya peran pembekalan pendidikan 
tentang pengetahuan akan kegiatan jasa outsourcing mulai 
dari apa yang menjadi core business perusahaannya, apa saja 
objek bagi perusahaannya, serta hal-hal lain yang meling-
kupinya terkait dengan kegiatan bisnis jasa outsourcing ini. 
 Dikarenakan banyaknya kebutuhan ketenagakerjaan yang 
semakin kompleks. Perlu dipertimbangkan dan dipikirkan 
sedini mungkin dalam proses perencanaan karir bagi calon 
suksesor. Baik dalam memilih dan menempa ilmu-ilmu 
dalam bidang yang relevan dari lingkungan internal maupun 
eksternal guna mengisi kebutuhan-kebutuhan akan keahlian 
dan keterampilan dalam bidang-bidang tertentu secara 
spesifik sehingga diharapkan dapat memenuhi kriteria dan 
ekspektasi baik dari lingkungan bisnis maupun pihak-pihak 
yang berkepentingan didalamnya. 
 Menyebabkan lebih memilih untuk menyiapkan dan 
mempertimbangkan garis keturunan lurus. Juga disebabkan 
untuk meminimalisir konflik kepentingan atas anggota 
keluarga lainnya, dalam hal ini saudara yang dilibatkan 
dalam bisnisnya agar tidak terjadi penyalahgunaan keku-
asaan atas jabatan yang diberikan. Dalam menjaga 
keberlangsungan bisnis milik keluarga intinya. Karena 
owner menyatakan bahwa tujuan bisnis ini didirikan dan di-
lakukan untuk mempermuliakan nama Tuhan dan 
mensejahterakan tiap anggota keluarga agar mereka saling 
menolong dan mempersatukan hubungan antar anggota yang 
terlibat didalamnya. Namun demikian juga tidak menutup 
kemungkinan apabila dikemudian hari terjadi sesuatu hal 
baik yang direncanakan ataupun tidak, anak perempuannya 
juga dapat menjadi suksesor. 
 
Rumusan Masalah  
Bagaimana persiapan dan pengembangan suksesor di bisnis 
keluarga perusahaan jasa outsourcing? 
 
 
II. METODE PENELITIAN 
 Metode penelitian dalam penelitian ini menggunakan me-
tode kualitatif untuk memperoleh informasi mendalam serta 
gambaran tentang perencanaan suksesi pada perusahaan jasa 
outsourcing di Surabaya. Data dan informasi penelitian di-
peroleh melalui proses wawancara dan data yang dipubli-
kasikan. Dalam penelitian kualitatif, pengumpulan data dila-
kukan pada natural setting (kondisi yang alamiah), sumber 
data primer dan teknik pengumpulan data lebih banyak pada 
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observasi dengan berperan serta, wawancara mendalam, dan 
dokumentasi (Sugiyono, 2012).  
 Teknik penetapan narasumber yang digunakan penulis 
adalah purposive sampling, yaitu sebuah teknik pengambilan 
sampel sumber data dengan pertimbangan tertentu. Pertim-
bangan tertentu ini dilakukan karena diharapkan sampel 
yang diperoleh benar-benar sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan, sehingga orang tersebut dianggap yang paling 
tahu tentang apa yang dibahas sehingga akan memudahkan 
peneliti menjelajahi objek/ situasi sosial yang diteliti 
(Sugiyono, 2012). Peneliti menggunakan purposive 
sampling karena peneliti telah mengetahui siapa saja subjek 
yang akan diteliti untuk mendapatkan data yang dibutuhkan.  
 Dalam hal ini narasumber, yaitu:  
1. Pemilik selaku pimpinan dan pendiri persuahaan jasa 
outsourcing, sebagai orang yang paling tahu di 
perusahaan juga karena dalam menetapkan langkah-
langkah strategis, dalam hal ini perencanaan suksesi perlu 
adanya penetapan dan persetujuan oleh pemilik. 
2. Calon suksesor yang dipersiapkan untuk bisnis tersebut 
sebagai pihak yang berkepentingan, dalam hal ini 
merupakan putra dari owner yang juga anak pertamanya. 
3. Pihak non-keluarga yang memiliki kaitan dengan 
perencanaan suksesi (dalam hal ini manajer SDM) yang 
memiliki kualifikasi dalam menjalankan perannya dalam 
menetapkan standar dan mengukur calon suksesor yang 
akan disepakati bersama oleh pihak-pihak yang terlibat. 
 Metode pengumpulan data menggunakan teknik 
wawancara dan data (dokumen) yang dipublikasikan. Teknik 
wawancara menggunakan wawancara semi terstruktur agar 
dalam proses wawancara dapat ditemukan permasalahan 
secara lebih terbuka, di mana pihak yang diajak wawancara 
diminta pendapat, dan ide-idenya (Sugiyono, 2012). Objek 
yang diteliti dalam penelitian ini adalah perencanaan suksesi 
di bisnis keluarga perusahaan jasa outsourcing. Subjek 
penelitian ini adalah pihak-pihak dalam sebuah perusahaan 
keluarga yang terlibat dalam perencanaan suksesi dari 
generasi pertama menuju generasi kedua di perusahaan jasa 
outsourcing. 
 Sumber data diperoleh melalui data primer dan sekunder 
(Arikunto, 2010). Dalam teknik analisis data penelitian ini,  
pengolahan data dilakukan dengan reduksi,  penyajian data,  
penarikan kesimpulan (Sugiyono, 2012), sebagai berikut:  
1. Reduksi 
 Reduksi yaitu merangkum, memilih hal-hal pokok, dan 
memfokuskan pada hal-hal penting. Dengan begitu, data 
yang direduksi akan memberikan gambaran yang lebih jelas. 
2. Penyajian Data 
 Setelah data direduksi, langkah selanjutnya adalah menya-
jikan data. Data disajikan dalam bentuk teks yang bersifat 
naratif. Data disajikan dengan mengelompokkan sesuai de-
ngan sub bab masing-masing.  
3. Penarikan Kesimpulan 
 Setelah data di sajikan, langkah selanjutnya yaitu pena-
rikan kesimpulan. Setelah menjabarkan berbagai data yang 
telah diperoleh, peneliti membuat kesimpulan yang merupa-
kan hasil dari suatu penelitian. 
 Pada penelitian ini penulis menggunakan triangulasi 
dengan menggunakan sumber. Untuk menguji kredibilitas 
data maka data yang diperoleh diujikan kepada subjek dari 
penelitian serta disesuaikan dengan teori – teori yang ada. 
Penulis menggunakan uji triangulasi sumber, dengan 
membandingkan hasil wawancara dari narasumber satu 
dengan yang lainnya. Data hasil wawancara kemudian 
dibandingkan dengan data yang diperoleh sehingga dapat 
diuji guna memastikan kebenaran sumber data.  
 
Kerangka Kerja 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 3.  Kerangka Kerja 
Sumber: Sullivan & Perrenoud (2012) 
 
III. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Tahap perencanaan suksesi 
 Suksesi tidaklah harus menjadi suatu permasalahan yang 
menjadi hambatan yang menghentikan bisnis di dalam 
keluarga. Diperlukan cara dan perangkat yang tepat dalam 
menghadapinya. Dalam hal ini ada tahapan-tahapan yang 
dapt dilakukan guna menyelamatkan atau sebagai upaya 
keberlanjutan bisnis di keluarga. Atas hal-hal yang dianggap 
relevan dan sesuai dengan harapan/ ekspektasi pihak 
keluarga untuk dapat dilatih dan dikembangkan sehingga 
dapat tercapainya apa yang menjadi tujuan.  Kelak ketika 
mengambil alih kepemimpinan sebagai pimpinan di dalam 
bisnis keluarga.  
 Sullivan dan Perrenoud (2012) memaparkan komponen 
perencanaan suksesi: Waktu rata-rata untuk transisi 
kepemimpinan adalah sembilan tahun dan dibagi menjadi 
tiga fase terpisah yang berakhir dengan peristiwa besar. 
Tahap 1 adalah tahap perencanaan dan berakhir di "seleksi" 
penerus; Tahap 2 adalah fase penyusunan dan berakhir di 
"transisi" dari pendahulu kepada penggantinya;  
dan akhirnya tahap 3 adalah fase mentoring yang berakhir 
dengan "kepergian" dari pendahulunya. 
 
Planning (perencanaan) di perusahaan jasa outsourcing 
perencanaan tenaga kerja 
1. Culture – apa yang menjadikan kita seperti sekarang 
ini? 
Tahap1: 
perencanaan - 
seleksi 
1. Perencanaan 
tenaga kerja 
 Culture  
 Capabilities 
 Composition 
 Forecasting HR 
needs 
 Gap analysis  
2. Manajemen 
kinerja 
 Pelatihan dan 
umpan balik  
 Penilaian kinerja  
 Penghargaan dan 
pengakuan  
 Perencanaan 
suksesi  
 Rencana 
pengembangan 
pribadi  
 Menambah 
perbendaharaan 
keterampilan  
 Ukuran dan 
dokumentasi  
 
Tahap2: 
penyusunan -
transisi 
1. Pengembangan 
kompetensi 
 Global 
 Division 
 Function 
 Job specific 
2. Pelatihan dan 
pengembangan 
 Supervisory 
skills 
 Leadership 
skills 
 Business 
acumen 
 Technical and 
industry 
knowledge 
 Presentation 
and 
communication 
skills 
 
Tahap3: 
mentoring -
peralihan 
1. Direkrut dan 
diseleksi 
2. Rencana 
pergantian 
3. Mengulas 
bakat, 
mentoring, 
dan memiliki 
daftar bacaan. 
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 Budaya perusahaan memegang peranan penting tentang 
bagaimana mengatur konsekuensi atas tindakan-tindakan 
yang diambil dalam rangka menghadapi berbagai macam 
permasalahan yang dihadapi. Keluarga di bisnis jasa 
outsourcing memiliki kode etik keluarga yang diterapkan di 
dalam bisnis, yaitu: saling menghormati, saling terbuka, 
berintegritas, bertenggang rasa. 
1. Saling menghormati, antara orangtua terhadap anak dan 
juga sebaliknya. Juga ketika calon suksesor dihadapkan 
kepada orang lain yang memiliki jabatan dan usia yang 
lebih tua darinya agar dapat memiliki rasa hormat sebagai 
perwujudan nilai yang telah diajarkan dari masa kemasa 
di keluarga bahwa calon suksesor tahu bagaimana 
menghormati orang lain. 
2. Terbuka, Segala sesuatu yang terjadi harus dibicarakan 
agar tahu perkembangannya sejauh mana. Karena apabila 
tertutup maka tidak tahu apa yang harus dikerjakan 
sehingga segala sesuatunya yang telah dirancang dan di-
usahakan berkesan sia-sia. Kalaupun sudah mempelajari-
nya tetapi tetap tidak tahu apa yang harus dilakukannya 
maka prosesnya akan semakin rumit dan berkepanjangan. 
3. Integritas, tidak usah berbelit-belit, jujur apa adanya 
Tidak perlu takut untuk mengutarakan apa yang 
sebenarnya terjadi. Jika terjadi kesalahan agar mempunyai 
pendirian yang juga dapat diterapkan dalam perusahaan 
tentang pentingnya integritas. Integritas berarti bahwa 
melakukan apa yang seharusnya dilakukan tanpa adanya 
intervensi dari pihak manapun tanpa pengecualian atas 
kepentingan tertentu. 
4. Bertenggang rasa, menerima dan terbuka atas kritik/ 
saran agar dapat diterima dengan tanpa adanya rasa 
emosional yang berguna dan bersifat membangun demi 
kepentingan diri sendiri dan bersama untuk dapat menya-
dari kondisi dan kekurangan yang tidak diketahui/ disadari 
oleh diri sendiri. Atas tujuan/ harapan untuk dapat 
menjadi lebih baik lagi dari yang sebelumnya. 
2. Capabilities – produktivitas 
 Keluarga harus lebih profesional dalam berbisnis meng-
ingat bahwa persaingan semakin ketat sehingga hal-hal lain 
menyangkut kepentingan lainnya perlu untuk dipilih dan 
dipilah atas relevansinya terhadap bisnis. Selaras dengan pe-
maparan Sullivan dan Perrenoud (2012) bahwa kapabilitas 
sebagai salah satu faktor penting dari beberapa komponen-
nya. 
 Demikian pula di perusahaan jasa outsourcing agar urusan 
antara keluarga dan urusan bisnis tidak dicampurkan yang 
dapat menimbulkan berbagai macam permasalahan. 
Sehingga dapat dibedakan fungsi anggota keluarga ketika 
berada di dalam lingkungan bisnis dengan ketika mereka 
berada dalam kondisi sedang dalam urusan keluarga. 
Sebagai wujud profesionalisme bagi para pekerja bahwa 
mereka melihat bahwa meskipun perushaan dimiliki oleh 
pihak keluarga namun dapat tetap bekerja tanpa adanya 
intervensi/ ganguan yang tidak ada relevansinya dengan 
urusan bisnis.  
2. Composition – pekerjaan  inti atau fleksibilitas tenaga 
Kerja 
 Dimulai dari bawah sama seperti ketika pendiri 
pertamakali bekerja dan membangun bisnisnya sendiri. 
Diawali dengan menjalankan seluruh peran yang ada di 
dalam bisnisnya. Sehingga diharpkan calon suksesor juga 
mengetahui dan memiliki pengalaman yang cukup untuk 
menjadi pemimpin di bisnis keluarga. Karena sudah 
mengetahui apa saja permasalahan dan kendala yang 
dihadapi di masing-masing posisi yang ada di dalam 
perusahaan. Menyebabkan calon suksesor telah mengetahui 
bagaimana proses bisnis dapat berjalan dan menjalankan bis-
ninsnya.  
 Diutamakan pada jabatan-jabatan terkait dengan 
keputusan strategis dengan hal yang berhubungan dengan 
keuangan perusahaan maka telah ditentukan bahwa pihak 
keluarga memegang peranan penting untuk dapat memegang 
kendali jabatan yang berkaitan dengan kemampuan 
keuangan bisnis keluarga. Agar dapat terkontrol dalam 
proses penggunanaan ataupun pemanfaatannya baik yang 
bersifat produktif maupun konsumtif. Untuk posisi/ jabatan 
lainnya diberikan kebebasan bagi pihak non-keluarga selama 
dapat memenuhi apa yang dibuthkan dan diwajibkan bagi 
perusahaan. Hal ini dimaksudkan sebagai reaksi atas motif 
berjaga-jaga bagi keberlanjutan bisnis keluarga untuk dapat 
terus ada dan terjamin usahanya. Untuk dapat lebih 
bijaksana dan berhati-hati atas penggunaan keuangan 
perusahaan. 
3. Forecasting HR needs – kapabilitas apa yang 
dibutukan dan berapa banyak orang yang 
dibutuhkan? 
 Bisa menjadi hambatan dalam suksesi bisnis keluarga bila 
tidak ditanggapi dengan serius dalam prosesnya. Karena ini 
merupakan langkah awal yang menjadikan calon suksesor 
sebagai penerus bisnis keluarganya. Penting untuk meng-
etahui dan terlebih lagi ketika sifatnya mendesak. Pihak 
owner dalam perusahaan jasa outsrcing ini menyatakan 
bahwa hak kelahiran menjadi salah satu faktor sebagai jalur 
untuk dapat meneruskan bisninya. 
 Setidaknya sudah ada semangat yang dibutuhkan dan 
kepedulian yang mendasari calon suksesor untuk mau 
terlibat dalam bisnis keluarga. tidak ada perselisihan 
didalamnya, karena keduanya telah diberi pengertian atas 
dasar keputusan bisnis. Menurut Fishman (2008), tentang 
hambatan dalam suksesi bisnis keluarga dan sesuai dengan 
apa yang menjadi perhatian di lingkungan bisnis keluarga di 
perusahaan jasa outsourcing adanya kekhawatiran atas 
kurangnya semangat yang dibutuhkan, kurangnya 
objektivitas dalam memperlakukan calon sukesor, dan pe-
nyalahgunaan hak kelahiran. Dilakukan atas dasar ke-
sepakatan bersama oleh pihak-pihak yang berkepentingan 
(pendiri, calon suksesor, dan tim dari pihak non-keluarga). 
4. Gap analysis – melihat apa yang dibutuhkan sekarang 
dan apa yang dibutuhkan dimasa mendatang? 
 Masalah internal keluarga yang sangat mempengaruhi 
keberhasilan dari suksesi menurut Marpa (2011) tentang 
kesalahan dalam mengevaluasi kesenjangan antara 
kemampuan dari suksesor dengan kebutuhan perusahaan. Di 
lingkunagn bisnis keluarga dilakukan bersama-sama dengan 
tim suksesor yang telah ditunjuk/ dilibatkan dengan per-
lakuan yang sama seperti anggota lainnya juga dengan stan-
dar yang telah ada bagi para pekerja sesuai dengan posisi/ 
pekerjaan yang dijalankan. Sehingga akan ada pelaporan 
secara mingguan/ bulanan untuk mengetahui sejauh mana 
perkembangan calon suksesor. Apakah sudah dapat 
dipromosikan ataukah masih perlu perbaikan lebih lanjut, 
apa yang menjadi kelemahannya yang perlu ditingkatkan.  
 Ini semua akan dinilai secara objektif oleh tim yang diberi 
tanggung jawab untuk melakukan penilaian dari berbagai 
aspek yang diperhatikan atas kepentingan perusahaan jasa 
outsourcing. Hal ini sesuai dengan pemaparan Prost (2011), 
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pemilik harus mulai dengan mengungkapkan sifat yang 
mereka harapkan pada penggantinya. Mereka juga harus 
mengerti bahwa mungkin diperlukan beberapa tahun untuk 
pengganti diidentifikasi dalam pertumbuhannya. Sehingga 
diperlukan waktu untuk mengidentifikasi kesenjangan bakat 
dan dalam memperbaikinya jika berharap untuk 
meninggalkan bisnis dengan mantap.  
 
Manajemen kinerja 
1. Pelatihan dan umpan balik 
 Menciptakan pekerjaan terstandarisasi dapat 
mengurangi variasi dan kekacauan dalam proses dan pada 
akhirnya memberikan hasil yang diharapkan. Jika metode 
kerja bersifat acak, tidak ditentukan, dan tidak disiplin, 
bagaimana mungkin dapat mengajarkannya pada orang 
lain secara efektif sehingga mereka akan bekerja dalam 
cara yang diharapkan? Dengan adanya standar, maka tim 
dapat mencegah munculnya masalah-masalah yang sering 
terjadi, tim dapat melakukan pekerjaan tanpa harus 
“menerka-nerka” sendiri, sehingga bisa berfokus dalam 
menyelesaikan masalah-masalah lain dan mengalami 
peningkatan. Jika mengajarkan pekerjaan/ tugas yang 
tidak terstandarisasi, sudah pasti hasil yang akan 
didapatkan tidak standar. Begitu juga sebaliknya, jika kita 
melakukan instruksi kerja dengan benar, kita akan dapat 
menghilangkan begitu banyak masalah yang mengganggu 
operasional, memperbaiki produktivitas serta men-
ingkatkan kualitas. Sejalan dengan Sullivan dan Perrenoud 
(2012) yang memaparkan, dalam beberapa komponen 
perencanaan suksesi tentang rencana pengembangan 
pribadi. 
Penilaian kinerja 
 Dengan melakukan test evaluasi yang bertujuan untuk 
memnentukan cara dalam memastikan bahwa individu 
telah mempunyai pengetahuan dan keterampilan yang 
diharapkan. Untuk pengetahuan dapat dilakukan dengan 
meberikan ujian/ test, sedangkan untuk keterampilan 
dapat dilihat melalui bagaimana calon suksesor ketika 
praktek di lapangan. Semua bergantung pada materi dan 
standar yang ditetapkan di dalam perusahaan. Indikator 
keberhasilan sebagai standar yang telah ditetapkan untuk 
menentukan apakah individu tersebut telah memiliki pe-
ngetahuan dan keterampilan yang diharapkan.  
 Untuk memastikan bahwa calon suksesor sudah 
melakukan tugas/ tanggung jawabnya dengan benar maka 
dapat ditentukan dengan pencapaian, seperti ketika 
melakukan pelaporan dengan standar sebanyak 5x tanpa 
ada kesalahan. Ketika telah menccapai 5x, maka 
dinyatakan lulus. Apabila masih terjadi kesalahan-
kesalahan dalam menyusun laporan, maka calon suksesor 
masih harus terus dilatih hingga bisa mencapai standar 
indikator keberhasilan. Berdasarkan pemaparan Miles 
(2009) dapat dikatakan perusahaan selaras terhadap 
evaluasi yang jujur atas bakat saat ini dan sistem untuk 
mengembangkan bakat dari apa yang penting dalam 
menciptakan dan memusatkan suksesi dari pengetahuan, 
keterampilan, dan kemampuan yang diperlukan untuk 
secara efektif memimpin yang juga didukung. 
2. Penghargaan dan pengakuan 
 Di perusahaan setiap karyawan berhak mendapatkan 
insentif-insentif yang diberikan kepada posisi/ jabatan 
yang disandang, demikian pula juga bagi calon suksesor 
akan mendapatkan apa yang seharusnya ia dapatkan 
berdasarkan penilaian pihak-pihak yang telah ditunjuk dan 
diberikan pelaporan secara berkala secara mingguan/ 
bulanan untuk dapat diketahui perkembangannya apakah 
dirinya sudah layak untuk dipromosikan atau belum atas 
rekam jejak yang telah dicapai atau dibuat atas kontribusi 
kehadirannya di bisnis jasa outsorcing. 
 Sepeti yang dipaparkan oleh Sullivan dan Perrenoud 
(2012) dalam komponen perencanaan suksesi, dalam 
manajemen kinerja hal-hal yang diperhatikan. Kondisi di 
perusahaan dalam memperlakukan calon suksesor di 
perusahaan jasa outsourcing juga ada standar yang 
menjadi tolok ukur bagi para pekerjanya tidak terkecuali 
bagi calon suksesor. Dirinya akan diperlakukan sama 
seperti karyawan-karyawan lainnya tanpa membeda-
bedakan status atau kedudukannya. Dinilai dan dievaluasi 
secara objektif oleh tim di perusahaannya atas 
kepentingan kemajuan individu sebagai calon suksesor 
dan tujuan strategis bisnis untuk menghadapi tantangan 
dan peluang di masa yang akan datang.  
3. Perencanaan suksesi 
 Diharpkan kelak dengan adanya calon suksesor 
perusahaan dapat lebih maju dan berkembang lagi jauh 
lebih baik. Darpiada keadaan/ kondisi yang sebelumnya 
karena calon suksesor telah dipersiapkan sejak dini. Juga 
faktor-faktor pendukung lainnya yang memicu calon  
suksesor untuk dapat memberikan kontribusi yang 
signifikan terhadap bisnisnya sehingga dapat menjadi 
perusahaan yang dapat menjadi pemegang pangsa pasar di 
dalam bidang yang menjadi fokus bisnisnya. Untuk 
menjaga kesinambungan bisnis dari generasi ke generasi 
agar dapat terus berjalan seiring dengan berjalannya 
zaman. Guna terus-menerus menjaga kemakmuran dan 
kesejahteraan banyak pihak baik keluarga maupun non-
keluarga atas kehadiran/ keberadaan dari bisnis yang telah 
ada ini.  
4. Rencana pengembangan pribadi 
 Bisnis keluarga adalah perusahaan di mana potensi 
kewirausahaan dapat dengan mudah diadaptasi dan mereka 
didukung oleh keluarga pendiri selama bertahun-tahun 
(Yukselen & Yildiz, 2014). Berdasarkan pemaparan dan 
kesesuaiannya atas bisnis keluarga saat ini, calon suksesor 
diharapkan untuk menjadi pengusaha bukan pekerja, 
terutama dalam melanjutkan bisnis miliknya sendiri. Sangat 
penting sebagai bekal agar dapat bertahan hidup sehingga 
perlu untuk dipraktikkan sejak dini agar dapat menjadi hal 
yang berguna di kemudian hari.  
 Calon suksesor lebih menyukai untuk menjadi pengusaha 
daripada bekerja dengan orang lain tetapi merasa perlu 
untuk berusaha lebih banyak lagi dikarenakan kebutuhan dan 
permintaan yang semakin kompleks. Mengerti akan penting-
nya kewirausahaan dan mereka sama-sama beranggapan 
bahwa kehidupan dalam karir bukan hanya bekerja tetapi 
juga menciptakan lapangan pekerjaannya sendiri dan juga 
bagi orang lain. Kepekaan dalam melihat peluang dan tren-
tren yang terjadi di pasar. Menjadi pemicu atas dasar adanya 
permintaan dari pangsa pasar. Sebagai pengusaha yang 
memiliki keberanian akan melihat hal ini sebagai peluang 
sekaligus tantangan.  
Menambah perbendaharaan keterampilan 
 Diarahkan dan dibimbing untuk dapat memperoleh 
pendidikan formal dan non-formal atas dasar pertimbangan 
terkait dengan perencanaan karir yang diharapkan oleh pihak 
yang berkepentingan dengan urusan bisnis dan keluarga. Pi-
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hak keluarga memiliki pilihan untuk menjadikan calon 
suksesor sebagai pengusaha/ wiraswasta. Shingga apapun 
yang dipilih untuk mengisi pmebelajaran dan kompetensinya 
diutamakan akan hal yang bersifat kewirausahaan. Karena 
ingin menunjukan pada calon suksesor bahwa dunia bekerja 
bukan hanya menjadi pekerja pada umumnya yang bekerja 
secara profesional di suatu perusahaan. Tetapi juga tentang 
bagaimana membuka lapangan pekerjaannya bagi diri 
sendiri maupun orang lain.  Hal ini jelas menunjukkan 
bahwa keterampilan dan kemampuan untuk menjalankan dan 
mempertahankan bisnis keluarga di jasa outsourcing ini 
sangat membutuhkan keahlian yang berhubungan dengan 
entrepreneurship dalam praktiknya. Sejalan dengan pemikir-
an Mertosono (2013) di bisnis jasa outsourcing ini tentang 
kompetensi bahwa perlunya memperhatikan bagaimana 
kompetensi anggota keluarga yang menduduki jabatan atau 
masuk dalam struktur organisasi perusahaan keluarga. Bisa 
menjadi masalah ketika terjadi perubahan drastis pada 
kinerja perusahaan, menurunnya skala usaha, adanya 
kehilangan pemasok dan pelanggan utama perusahaan. Hal-
hal ini akan sangat mempengaruhi motivasi dari calon 
suksesor untuk meneruskan usaha keluarga. 
5. Ukuran dan dokumentasi 
 Berdasarkan kondisi perusahaan tentang faktor paling 
relevan dalam pengukuran kesiapan untuk perubahan dalam 
memulai menjalankan bisnis saat ini dan dimasa mendatang. 
Sejalan dengan ini pihak bisnis keluarga telah menyadari dan 
memahami tentang pentingnya hal-hal ini dari apa yang 
harus diperhatikan dalam prosesnya. Sehingga perlu dilihat 
dan ditinjau dari aspek-aspek tersebut dalam rangka 
mendukung apa yang sebenarnya menjadi harapan dari 
bisnis keluarga ini. 
 Berkaitan dengan kegagalan menggunakan evaluasi yang 
objektif bagi calon suksesor sebagai sumber daya berserta 
perangkat yang digunakan. Untuk itu diperlukan hal-hal 
yang bisa memberikan manfaat bagi perkembangan calon 
suksesor, seperti:  
1. Mengurangi tingkat ketidakproduktifan suksesor sebagai 
pekerja baru. 
 Ketika SDM baru bergabung, seringkali mendapatkan 
tugas dari atasan untuk mengerjakan sesuatu, namun begitu 
telah selesai mengerjakan tugas tersebut. Seringkali  
kebingungan mengerjakan apa lagi. Tentu saja hal ini akan 
menyebabkan ketidakefektifan waktu. Dengan adanya desain 
yang dibentuk, calon suksesor dapat mengejar sendiri hal-hal 
yang perlu dikuasai. 
2. Menghilangkan kecemasan calon suksesor. 
 Ketika menghadapi suatu permasalahan ingin 
menanganinya ataupun menyelesaikannya. Tetapi tidak 
mengetahui apa yang harus dilakukan. Sehingga memicu 
kecemasan dalam diri calon suksesor. Namun apabila sudah 
ada desain yang dibentuk maka dapat mempersiapkan diri 
dari awal apa saja yang harus dikuasai individu tersebut, 
tanpa harus menunggu masalah tersebut muncul.  
3. Calon suksesor mengetahui apa yang diharapkan dari 
dirinya, sehingga mengurangi tingkat turnover. 
 Ketitka pertama kali masuk di dalam perusahaan, calon 
suksesor mempunyai keinginan bekerja di sebuah 
perusahaan yang sesuai dengan mata kuliah yang 
diambilnya. Ketika ia menempati posisi tersebut, ia 
mendapatkan tugas yang tidak seperti dalam bayangannya, ia 
harus mengerjakan hal-hal lain yang menurut dirinya tidak 
ada hubungannya dengan ilmu yang dimilikinya. Bermacam-
macam pekerjaan tersebut membuat dirinya tidak 
mengetahui apa yang harus ditingkatkan, pekerjaanya selalu 
berubah-ubah setiap waktu, hal ini yang membuat calon 
suksesor merasa frustasi dan ingin segera resign. 
4. Mengetahui standar kerja yang dibutuhkan. 
 Tentang bagaimana pihak perusahaan memastikan calon 
suksesor tersebut sudah menguasai keterampilan yang 
dibutuhkan atau belum? Dengan adanya desain, dapat 
mengetahui standar yang dibutuhkan yang harus dipenuhi 
oleh individu sesuai dengan area atau departementnya. 
  
Preparing (persiapan) di perusahaan jasa outsourcing 
Pengembangan kompetensi 
1. Global -  kebutuhan menyeluruh 
 Sejalan dengan pemikiran Mertosono (2013) di bisnis jasa 
outsourcing ini tentang kompetensi bahwa perlunya 
memperhatikan bagaimana kompetensi anggota keluarga 
yang menduduki jabatan atau masuk dalam struktur 
organisasi perusahaan keluarga. Bisa menjadi masalah ketika 
terjadi perubahan drastis pada kinerja perusahaan, menurun-
nya skala usaha, adanya kehilangan pemasok dan pelanggan 
utama perusahaan. Hal-hal ini akan sangat mempengaruhi 
motivasi dari calon suksesor untuk meneruskan usaha 
keluarga. 
 Namun demikan generasi penerus diharapkan dan 
diwajibkan untuk dapat menjadi lebih baik lagi. Jika merasa 
bahwa bisnis itu mudah berarti kesannya seperti bahwa 
semuanya sudah jadi. Agar calon suksesor lebih bersungguh-
sungguh dan tidak bermain-main dengan bisnis yang 
dijalankan. Baik bisnis kecil maupun besar pada dasarnya 
sama-sama tidak mudah. Sehingga ketika menempati jabatan 
strategis di dalam bisnis keluarga sudah memiliki bayangan 
tentang apa saja yang harus dilakukan mulai dari mentalitas 
apa yang harus dimiliki, cara-caranya, proses persiapannya. 
2. Division – keunggulan kompetitif 
 Dilakukan bersama-sama dengan tim suksesor yang telah 
ditunjuk/ dilibatkan dengan perlakuan yang sama seperti 
anggota lainnya juga dengan standar yang telah ada bagi 
para pekerja sesuai dengan posisi/ pekerjaan yang 
dijalankan. Sehingga akan ada pelaporan secara mingguan/ 
bulanan untuk mengetahui sejauh mana perkembangan calon 
suksesor. Apakah sudah dapat dipromosikan ataukah masih 
perlu perbaikan lebih lanjut, apa yang menjadi kelemahan-
nya yang perlu ditingkatkan.  
 Sebagai anggota keluarga maka dapat dilihat sejak dini 
dimana keahlian dan bakat calon suksesor, sehingga bisa 
dipantau dan dibantu dalam perkembangannya. Salah 
satunya dengan mempublikasikan disetiap kesempatan bagi 
calon suksesor untuk menjelaskan bagaimana posisi-posisi 
didalam perusahaan dapat bekerja, apa saja yang diperlukan, 
dikerjakan, diselesaikan. Begitu pula dengan calon suksesor 
ingin mengetahui komponen-komponen apasajakah yang di-
perlukan di bisnisnya, sehingga dapat memiliki pemikiran 
bagaimana dirinya harus melatih hal-hal yang relevan. 
Perusahaan sudah memiliki perencanaan yang akan 
dijalankan sehingga diharapkan kelak ketika memimpin 
perushaan sudah dilenggapi dengan segala sesuatu yang 
dibutuhkan dalam menghadapi dan mengisi karirnya sebagai 
seorang pengusaha. 
3. Function – disiplin ilmu yang unik 
 Dalam rangka memenuhi tercapainya tujuan dan 
keberlanjutan bisnis keluarga terdapat tren yang memicu 
terkait pekerjaan di masa mendatang dan ketenagakerjaan di 
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masa depan termasuk di perusahaan jasa outsourcing ini me-
nurut (Rothwell, 2010), yaitu: perubahan teknologi, 
meningkatnya globalisasi, terus berlanjutnya penekanan 
biaya, bertambah cepatnya pertumbuhan pasar, semakin pen-
tingnya modal pengetahuan, semakin meningkatnya laju dan 
besarnya perubahan. 
 Hal-hal inilah yang menjadikan tujuaan pembelajaran 
penting untuk diketahui baig pihak-pihak yang terlibat 
apabila hendak melakukan suksesi bisnis. Guna menghadapi 
berbagai macam tantangan masa depan atas terjaminnya 
eksistensi dan keberlanjutan usaha/ bisnis. Bisa menentukan 
prioritas manakah yang lebih penting untuk dilakukan 
berdasarkan kepentingan terkait dengan jenis bisnis yang 
dilakukan atau dijalankan sesuai dengan kebutuhannya. 
4. Job specific – yang berkaitan dengan tugas-tugas 
 Motif dari diselenggarakan bisnis ini tentu tidak dapat 
dipisahkan denang apa yang menjadi tujuan keluarga. Di 
perusahaan terutama bisnis keluarga mengadopsi bagaimana 
sistem di lingkungan keluarga inti pendiri dalam bertindak/ 
berperilaku yang kemudian dicocokan dengan kepentingan 
bisnis yang memungkinkan untuk dapat direalisasikan 
(Carlock & Ward, 2010) demikian pula yang dilakukan di 
perusahaan jasa outsourcing.  
 
Pelatihan dan pengembangan 
1. Supervisory skills 
 Sebagai calon suksesor diperlukan keterampilan dalam 
pemahaman tentang proses bisnisnya dapat bekerja. Dari 
bidang usaha yang ditekuni pihak perusahaan menentukan 
bahwa dalam melakukan pekerjaan yang harus diperhatikan: 
1. Melakukan pekerjaan yang dilakukan dengan tanggung 
jawab yang tinggi, berkomitmen untuk selalu 
mendedikasikan pekerjaan secara bertanggung jawab. 
2. Mempunyai integritas (core value) memilih karyawan 
yang 
berintegritas sebagai hal yang penting dalam perusahaan 
(lebih memilih orang yang berintegritas dari pada orang 
yang pandai tetapi tidak berintegritas) 
3. Melakukan perbaikan terus menerus, sehingga setiap 
orang 
harus siap untuk memperbiaiki diri terus menerus, karena 
perbaikan ini untuk menyikapi perubahan/ perkembangan 
dari client. 
4. Melayani dengan sepenuh hati, ketika melakukan 
pekerjaan dengan rekanan kerja/ client memberikan 
pelayanan melebihi dari apa yang dibutuhkan/ dikerjakan 
dari yang sudah seharusnya dikerjakan sehingga menjadi 
nilai tambah dan melebihi ekspektasi. 
 Tentunya sebagai calon suksesor harus dan wajib 
mengetahui ini sebagai acuan/ dasar dalam mengetahui 
standar di perusahaannya. Dalam mengambil tindakan/ 
keputusan bisnis jasa outsourcing di perusahaan jasa 
outsourcing. Seperti yang dipaparkan Rothwell (2010), 
bahwa setiap pihak memiliki tanggung jawab untuk 
memandu bakat dan untuk memenuhi kebutuhan masa depan 
organisasi, termasuk bagi calon suksesor. 
2. Leadership skills 
 Visi, kualitas, efektivitas, pemberdayaan, nilai, tujuan, 
kekuatan. Untuk memastikan keberlanjutan kepemimpinan 
atas posisi kunci di perusahaan, perlu untuk memperoleh dan 
membangun kecerdasan dan pengetahuan sebagai modal/ 
bekal bagi masa depan dan memicu kemajuan individu. 
Sejalan dengan perencanaan suksesi perlu mengadaptasi 
tentang bagaimana mengidentifikasi, membangun, dan 
bagaimana ketahanan jangka panjang atas bakat calon 
suksesor juga di bisnis keluarga perusahaan jasa outsourcing 
sesuai dangan (Carlock & Ward, 2010). Calon suksesor 
dilatih dan didorong untuk dapat menjadi pemimpin di setiap 
kegiatan yang ada. Sebagai contoh menjadi ketua kelas saat 
di sekolah oleh kemauan diri sendiri dan dipilih oleh teman-
temannya, menjadi ketua group musik dari komunitas-
komunitas yang ada di kehidupan kesehariannya dalam ber-
bagai kesempatan untuk dapat memimpin. 
3. Business accumen 
 Determinasi pribadi, pemikiran, dapat diandalkan, 
kebebasan, ekspresi, kerja keras. Sangat berpengaruh 
terhadap akan menjadi seperti apakah calon suksesor kelak. 
Kemauan yang timbul dari diri sendiri yang timbul atas dasar 
kesadaran pribadi baik oleh sebab intervensi dari lingkungan 
sekitarnya dan kepekaan karena perubahan atas kondisi yang 
dialami dalam kehidupan. Pengalaman menciptakan 
tanggapan/ reaksi atas suatu kejadian tertentu akan menjadi 
pemicu bagi sesorang dalam melakukan perbaikan secara 
terus-menerus. 
 Kesalahan yang seringkali terjadi baik secara sadar 
maupun tidak bahwa orang tua sebagai generasi pendahulu 
masih saja menganggap bahwa anaknya (calon suksesor) 
masih saja dianggap sebagai anaknya kecil. Orang tua 
meinginkan kontrol dan sang calon suksesor menginginkan 
kemandirian. Sepemikiran dengan (Carlock & Ward, 2010) 
calon suksesor diharapkan dapat berpikir kritis dalam 
mengambil keputusan untuk bertindak dan berbuat terutama 
dalam lingkungan bisnis keluarga.  
Untuk itu perlu bagi calon suksesor untuk dapat 
membuktikan dirinya sebagai orang yang dapat dipercaya 
dan diandalkan. Sehingga kelak mampu memimpin bisnis 
keluarga dengan berbagai pihak yang terlibat. 
4. Technical and industry knowledge   
 Calon suksesor diharapkan untuk dapat memperoleh 
pengalman bekerja di tempat lain dahulu sebelum masuk ke 
lingkungan bisnis keluarganya sendiri. Dilakukan sebagai 
bekal ketika kelak menangani bisnisnya sendiri dapat lebih 
profesional. Karena sebelumnya telah mengalaminya sendiri 
di tempat lainnya. Sehingga ketika dilibatkan di bisnis 
keluarga setidaknya sudah mengetahui hal-hal apa sajakah 
yang harus dilakukan dan bagaimana semestinya melakukan/ 
mengambil tindakan atas perkara-perkara yang dihadapi. 
Ketika memasuki bisnis miliknya sendiri juga dapat dimulai 
dari mengalami dan memperoleh pengalaman dengan 
menyandang berbagai macam posisi/ jabatan yang ada di 
perusahaan.   
 Kondisi di perusahaan sepemikiran dengan metode yang 
dapat digunakan untuk meningkatkan perencanaan, Sullivan 
dan Perrenoud (2012). Perencanaan dan manajemen suksesi 
terkait dengan rencana strategis melalui proses perencanaan 
karir individu. Dengan berkonsultasi kepada pimpinan 
organisasi dan pihak lainnya, individu menjadi eksekutor 
sebagai pihak yang membawa pencerahan bagi strategi 
organisasi. Calon suksesor bisa membuat keputusan tentang 
bagaimana mereka memberikan kontribusi terbaik untuk 
menjawab kebutuhan organisasi selain itu juga 
meningkatkan peluang karir dan peningkatannya. 
5. Presentation and communication skills 
 Dilakukan dengan bekerja bersama dan mentoring dengan 
melakukan proyek tertentu atas bimibingan pemilik dan tim 
yang sudah dimiliki dalam perusahaan. Tim yang dianggap 
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sudah memiliki keahlian dalam bidangnya. Jika ada kendala 
komunikasi bagaimana mereka menanggapinya, bagaimana 
mereka menjalankan prosesnya dengan tidak serta-merta 
segala sesuatunya diperlengkapi. Agar melatih calon 
suksesor untuk dapat berpikir kritis untuk mereka dapat me-
lakukan dan menunjukan sekaligus mengasah keahlian calon 
suksesor dalam mengatasi dan menyelesaikan pekerjaan/ 
tanggung jawab yang diberikan.  
 Sampai calon suksesor mengetahui dalam prosesnya 
usaha-usaha apa saja yang dibutuhkan, mekanisme apa saja 
yang diperlukan. Hingga mencapai hasil dan mengetahui 
calon suksesor sudah sejauh mana dalam proses yang dinilai 
oleh tim berdasarkan indikator performa kunci yang dapat 
diukur mulai dari kinerjanya, bagaimana berrelasi dengan 
kolega, hasilnya seperti apa (apakah semakin maju/ tidak, 
bertahan/ keluar, berapa pencapaian yang dicapai atas 
penjualan, nilai keselurhannya berapa, juga bagaimana 
pertumbuhannya).  
 
Mentoring – peralihan di perusahaan jasa outsourcing 
Direkrut dan diseleksi 
Ketertarikan atas minat calon suksesor terhadap bisnis 
keluarganya menjadikan calon suksesor lebih siap dan 
menikmati kesuksesan atas suksesi. Sebagai generasi 
pendahulu yang berkeinginan untuk menjadikan generasi pe-
nerus sebagai calon suksesor. Sebagai anggota keluarga 
dapat dilihat antusiasme dari calon suksesor terhadap minat 
mereka di dalam bisnis yang dijalankan keluarganya. 
Kemampuan melihat calon suksesor sebagai bakat yang 
bagus bagi perusahaan apabila dilibatkan di dalamnya, 
terutama atas keunggulan yang dimiliki calon suksesor 
sebagai individu. Perlu untuk terus diasah dan diarahkan 
untuk dapat terus berkembang. Cepat atau lambat generasi 
yang lebih senior harus memperkenalkan generasi penerus 
pada bisnis keluarga. Ketika pengetahuan diberikan tentang 
bisnisnya, pegawainya, dan pihak stakeholder eksternal.  
 Demikian pula pemikiran di perusahaan tentang cara yang 
dapat digunakan penerus untuk siap mengambil alih 
tanggung jawab kepemimpinan, sesuai dengan Sullivan dan 
Perrenoud (2012). Dengan tujuan untuk membantu dalam 
menentukan bagaimana bakat dan tenaga calon suksesor 
dibuthkan di dalam bisnis sebagai pemimpin di masa depan 
dan sebagai pemilik. Komitmen yang dimiliki generasi 
penerus sangat penting dalam kesuksesan dari bisnis 
keluarga baik secara keuangan dan performa strategis. 
Sehingga melalui generasi senior calon suksesor menyerap 
banyak informasi berkaitan dengan bisnis. Sehingga ketika 
bekerja berkesan seperti bukan untuk yang pertama kalinya. 
Rencana pergantian 
 Membangun bisnis bersama keluarga, baik orangtua, 
saudara kandung, atau keluarga dekat lainnya, tidak selalu 
mudah. Akan ada banyak tantangan yang ditemui. Supaya 
hubungan keluarga dan bisnis tetap terjalin baik diperlukan 
cara untuk mengatasinya. Ketika calon suksesor terlibat 
untuk dapat bekerja bersama generasi pendahulu maka 
banyak hal-hal baru yang harus diketahui dan dipahami. 
Diperlukan adaptasi dan kemampuan untuk bertahan disertai 
dengan keterampilan/ keahlian yang dimiliki untuk dapat 
digunakan. Konflik mungkin terjadi ketika prosesnya 
berlangsung. Menjadi perhatian dari pihak generasi senior 
yaitu calon suksesor seringkali mengalami ketidak cocokan 
terutama tentang perbedaan pemikiran. Karena itu 
diperlukan penyesuaian antara pihak yang saling bekerja-
sama.  Diperlukan komunikasi yang baik, menjadi tugas dan 
kewajiban orang tua untuk membimbing dan  
mendapingi anak dalam bersosialisasi sebagai makhluk 
sosial, setiap orang dituntut untuk dapat membuka diri, 
berkomunikasi dengan orang lain, saling membantu dan mau 
diajak bekerjasama.  Prinsipnya ketika masing-masing 
pihak mau untuk dapat saling mengerti dan memahami, 
memberikan saran/ kritik yang membangun. Menjadi 
keuntungan strategis dan alat yang ampuh untuk membangun 
dan memelihara hubungan sosial yang signifikan dalam 
bisnis.   
Meninjau bakat, mentoring, dan memiliki daftar bacaan 
 Dengan proyek yang diberikan atas pekerjaan secara nyata 
dengan keterlibatan calon suksesor didalamnya. Melalui 
pengajuan pertanyaan-pertanyaan bagi calon suksesor. 
Untuk menarik perhatian calon suksesor dalam membantu 
menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan pemimpin di 
perusahaan. Dinilai dan dievaluasi oleh tim yang ada atas 
perlakuan sama seperti pekerja-pekerja lainnya. Harapannya 
bahwa calon suksesor diperlakukan atas dasar tujuan 
profesional.  Sesuai dengan posisi/ jabatan yang dijalani. 
Selalu dipantau sejauh mana perkembangannya, dengan 
pelaporan dua minggu sekali/ satu bulan sekali. Untuk 
mengetahui perkembangan calon suksesor, kemudian dapat 
diketahui kekurangannya sehingga dapa dilakukan perbaikan 
dan pengembangan kembali pada bidang yang dirasa kurang 
atas kebutuhan dan ekspektasi di dalam bisnis. Selama ini 
pemilik telah mempersiapkan pengetahuan yang diperlukan 
untuk diketahui dan keterampilan yang dibutuhkan bagi 
bisnisnya.  
 Seperti ketika masih melakukan trial and error saat 
menjalankan bisnisnya diawal berdirinya bisnis dan 
perusahaan jasa outsourcing. Ketika calon suksesor mau 
terlibat, belajar, tertarik, dan mau tahu. Menyebabkan pihak 
pendahulu merasa sudah dapat untuk meninggalkan 
perusahaan setelah transisi. Pendahulu yang tetap ada di 
perusahaan dengan jabatan strategis bisa menyebabkan 
perselisihan atas peran suksesor yang baru. Akan ada 
kebingungan bagi pihak-pihak di perusahaan. Untuk itu 
diperlukan kejelasan atas tanggung jawab dan dukungan dari 
pihak pendahulu. Agar tidak lagi mencampuri urusan 
bisnisnya secara operasional. Ditujukan untuk mempertegas 
peran/ keberadaan calon suksesor yang sudah dipilih, 
Sullivan & Perrenoud (2012) demikian pula dengan apa 
yang menjadi pemikiran pihak perusahaan jasa outsourcing. 
 
IV. KESIMPULAN DAN SARAN 
Dari hasil penelitian dan analisis dapat disimpulkan bahwa: 
1. Dari tahap perencanaan - seleksi, perusahaan telah 
memiliki sistem penilaian bagi calon suksesor sebagai 
sumber daya potensial atas keberlangsungan bisins jasa 
outsourcing ini. Dilakukan dan diawali dari posisi bawah 
perusahaan kemudian diberikan penilian kepada calon 
suksesor oleh pihak yang sudah ada diperusahaan yang 
berkewajiban memberikan evaluasi kepada setiap pekerja 
di perusahaan. Untuk kemudian hasilnya menjadi 
pertimbangan untuk dapat dipromosikan ke jabatan/ posisi 
lainnya. Karena calon suksesor diharapkan untuk meng-
alami pengalaman bekerja di berbagai posisi yang ada di 
dalam perusahaan sehingga mengerti proses bisnisnya 
berjalan secara utuh. Hal tersebut sebagai proses untuk 
menjadikan calon suksesor sebagai pribadi yang layak 
untuk memimpin perusahaan.  
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2. Tahap penyusunan - tranisi, dimulai sejak memasuki 
pendidikan formal di sekolah dengan pertimbangan 
pembelajaran atas pengetahuan dan keterampilan yang 
didapat dapat menunjang kebutuhan dari kompleksitas ke-
mampuan yang harus dimiliki individu sebagai pemimpin 
dalam perusahaan. Pendidikan informal diberikan kepada 
calon suksesor melalui pendiri dan tim yang ditunjuk 
untuk membimbing calon suksesor agar dapat beradaptasi 
dengan atmosfir yang ada di dalam bisnis jasa out-
sourcing.  
3. Tahap mentoring – peralihan, dengan keterbukaan 
Generasi senior dan pihak perusahaan dalam 
memperlakukan calon suksesor untuk mengisi dan 
memperlengkapi pengetahuan sebagai generasi penerus 
bisnis keluarga diwajibkan menjunjung tinggi dan 
mencerminkan serta senantiasa mewujudkan prinsip-
prinsip keluarga di bisnisnya. Karena inilah yang menjadi 
salah satu kunci keberhasilan dan eksistensi bisnis 
keluarga untuk dapat terus bertahan dan makin berkem-
bang. 
 
Saran 
 Dalam mengatasi perbedaan pendapat/ pemikiran perlu 
diingat bahwa tidak semua orang memiliki pemikiran yang 
sama. Untuk itu diperlukan standar/ tolok ukur yang sama 
agar adanya kejelasan maksud atau tujuan yang hendak 
dicapai. Ketika proses suksesi berlangsung ada baiknya 
apabila untuk meninjau kembali secara terus-menerus 
komitmen dan konsistensi dari pihak-pihak yang 
berkepentingan dan terlibat di dalamnya. Dikarenakan 
membuthukan banyak waktu, tenaga, pemikiran, dan materi 
yang digunakan guna menunjang keberlangsunganya. Jelas 
bukan hal yang mudah untuk dapat bertahan. Mentalitas atas 
budaya improvement perlu dimiliki oleh setiap pihak 
perusahaan. 
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